




Η επαγγελματική πρακτική έχει παρουσιάσει 
φαινόμενα, κατά τα οποία ορισμένοι εργαζόμενοι 
υφίστανται μια δυσμενή μεταχείριση σε σύγκριση 
με τους υπόλοιπους συναδέλφους τους, λόγω κά-
ποιων ιδιαίτερων χαρακτηριστικών ή πεποιθήσε-
ων, που δε δύνανται να αλλάξουν, όπως για παρά-
δειγμα το φύλο, η ηλικία, η αναπηρία, ή η μεταβολή 
αυτών των χαρακτηριστικών είναι δύσκολη και δεν 
μπορεί να αξιωθεί από αυτούς, όπως ο γενετήσιος 
ή σεξουαλικός προσανατολισμός ή οι θρησκευτι-
κές πεποιθήσεις.1 Τέτοιες διακρίσεις εντοπίζονται 
σε οποιοδήποτε στάδιο της εργασιακής σχέσης, 
είτε κατά την διαδικασία πρόσληψης ενός εργαζό-
μενου, είτε κατά τη διάρκεια της εργασιακής σχέ-
σης ή τον τερματισμό της. Οι λόγοι αυτών των δια-
κρίσεων ποικίλλουν ˙  ενδέχεται να υφίστανται λόγω 
κοινωνικών προκαταλήψεων, ή λόγω οικονομικών 
εκτιμήσεων, «χωρίς να αποκλείονται και πατερνα-
λιστικού χαρακτήρα σταθμίσεις»2. Οι απαγορεύσεις 
των διακρίσεων έχουν τις ρίζες τους στην προστα-
σία της ανθρώπινης αξιοπρέπειας, την οποία οφεί-
λει να σέβεται και να προστατεύει το κράτος.
 Για την καταπολέμηση των απαγορευμένων 
αυτών διακρίσεων, η Ευρωπαϊκή Ένωση υιοθέτησε 
δύο Οδηγίες, την Οδηγία 2000/43 σχετικά με την 
1 Ζερδελής Δημήτριος, Εργατικό Δίκαιο: Ατομι-
κές Εργασιακές σχέσεις, Εκδόσεις Σάκκουλα, 2014, 
σελ. 179, και Ζερδελής Δημήτριος, Η απαγόρευση 
διακρίσεων λόγω ηλικίας, Επιθεώρηση εργατικού 
δικαίου 2009, σελ. 1001
2 Όπως ακριβώς Ζερδελής Δημήτριος, Εργατικό 
Δίκαιο: Ατομικές Εργασιακές σχέσεις, Εκδόσεις Σάκ-
κουλα 2014, σελ. 179
καταπολέμηση των διακρίσεων λόγω φυλετικής ή 
εθνοτικής καταγωγής και την Οδηγία 2000/78 για 
την καταπολέμηση των διακρίσεων λόγω θρησκευ-
τικών πεποιθήσεων, αναπηρίας, ηλικίας ή γενετήσι-
ου προσανατολισμού. Για την ενσωμάτωση αυτών 
των Οδηγιών στην ελληνική έννομη τάξη, ψηφίστη-
κε ο νόμος 3304/2005, ο οποίος περιοριστικά περι-
λαμβάνει λόγους που αποτελούν απαγορευμένες 
διακρίσεις. Οποιοσδήποτε λόγος, έξω από αυτήν 
την περιοριστική απαρίθμηση, δεν υπάγεται στο 
προστατευτικό πεδίο του νόμου αυτού, ούτε εί-
ναι δυνατή η αναλογική εφαρμογή των διατάξεων 
σε άλλες περιπτώσεις: enumeratio unius, exklusio 
alterius3. Παρ’ όλα αυτά, στην πράξη παρατηρήθη-
κε πως σπανίως απασχόλησε ο εν λόγω νόμος, όχι 
μόνο τα εθνικά δικαστήρια, αλλά επίσης και το ΔΕΕ, 
καθώς δεν υπάρχει καμία παραπομπή προδικαστι-
κού ερωτήματος σχετικά με τις δύο αυτές Οδηγίες. 
Απαραίτητη, λοιπόν, φάνηκε η τροποποίηση του 
ν.3304/2005 και για αυτό ψηφίστηκε ο νέος νόμος 
4443/2016 προς αντικατάστασή του. Οι σημαντι-
κότερες αλλαγές αφορούν κυρίως σε νέους λόγους 
διάκρισης ˙  προστέθηκαν οι όροι: «χρώμα», «γενεα-
λογικές καταβολές», «χρόνια πάθηση», «οικογενεια-
κή κατάσταση», «διάκριση λόγω σχέσης» καθώς και 
πολλοί άλλοι όροι. Τις απαγορεύσεις διακρίσεων 
μπορούμε να τις κατατάξουμε σε δύο κατηγορίες: 
αρχικά, σε αυτές που αφορούν συγκεκριμένα χα-
ρακτηριστικά ενός ατόμου, όπως το φύλο, η ηλικία, 
οι θρησκευτικές πεποιθήσεις. Έπειτα, υπάρχουν οι 
διακρίσεις που στοχεύουν στην προστασία συγκε-
3 Ζερδελής Δημήτριος, Εργατικό Δίκαιο: Ατομι-
κές Εργασιακές σχέσεις, Εκδόσεις Σάκκουλα 2014, 
σελ. 181
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κριμένων εργασιακών σχέσεων. Πρόκειται για τις 
λεγόμενες «ατυπικές» σχέσεις εργασίας, όπως χα-
ρακτηριστικά είναι η μερική ή προσωρινή απασχό-
ληση ή η τηλεργασία4. Προκειμένου η προστασία 
που απορρέει από τον συγκεκριμένο νόμο να είναι 
αποτελεσματική, το προστατευτικό πεδίο των ρυθ-
μίσεων θα πρέπει να εκτείνεται, όχι μόνο στις άμε-
σες, αλλά επίσης και στις έμμεσες διακρίσεις.
Άμεσες διακρίσεις 
Σύμφωνα με τον ν.3304/2005 στα άρθρα 3 και 
7, σχετικά με την έννοια των διακρίσεων, συντρέχει 
άμεση διάκριση, όταν ένα άτομο υφίσταται δυσμε-
νή μεταχείριση για κάποιο από τα στοιχεία που, με 
βάση αυτόν τον νόμο, απαγορεύεται να αποτελούν 
κριτήρια διάκρισης. Από το περιεχόμενο των άρ-
θρων αυτών προκύπτει πως ο νόμος απαιτεί σύ-
γκριση με ένα άλλο πρόσωπο, το οποίο βρίσκεται 
σε ανάλογη κατάσταση με αυτό που υφίσταται την 
διάκριση, έτσι ώστε να είναι συγκρίσιμοι, χωρίς να 
προϋποτίθεται πως τα δύο αυτά πρόσωπα απασχο-
λούνται στο ίδιο χρονικό διάστημα, αρκεί, δηλαδή, 
και σύγκριση με ένα πρόσωπο που στο παρελθόν 
έτυχε ευνοϊκής μεταχείρισης5. Άμεση διάκριση 
υπάρχει και σε περίπτωση που κριτήριο διάκρισης 
δεν αποτελεί ένα από τα απαγορευμένα στον νόμο 
στοιχεία, αλλά κάποιο που συντρέχει μόνο σε πρό-
σωπα π.χ. συγκεκριμένου φύλου. Πρόκειται για την 
λεγόμενη συγκαλυμμένη διάκριση, έτσι ώστε να 
συνιστά άμεση διάκριση και, συνεπώς, να απαγο-
ρεύεται αυτή που στηρίζεται, για παράδειγμα, στο 
στοιχείο της εγκυμοσύνης, εφόσον πρόκειται για 
μια κατάσταση που μόνο τις γυναίκες μπορεί να 
αφορά6.
Έμμεσες διακρίσεις 
Περί έμμεσης διάκρισης μιλάμε όταν μια «φαι-
4 Ζερδελής Δημήτριος, Εργατικό Δίκαιο: Ατομι-
κές Εργασιακές σχέσεις, Εκδόσεις Σάκκουλα, 2014, 
σελ. 182, Ζερδελής Δημήτριος, Η απαγόρευση δι-
ακρίσεων λόγω ηλικίας, Επιθεώρηση εργατικού δι-
καίου 2009, σελ. 1005 
5 Ζερδελής Δημήτριος, Εργατικό Δίκαιο: Ατομι-
κές Εργασιακές σχέσεις, Εκδόσεις Σάκκουλα, 2014, 
σελ. 187, Ζερδελής Δημήτριος, Η απαγόρευση δι-
ακρίσεων λόγω ηλικίας, Επιθεώρηση εργατικού δι-
καίου 2009, σελ. 1013
6 Ζερδελής Δημήτριος, Εργατικό Δίκαιο: Ατομι-
κές Εργασιακές σχέσεις, Εκδόσεις Σάκκουλα, 2014, 
σελ. 189-192,
νομενικά ουδέτερη διάκριση, κριτήριο ή πρακτική 
μπορεί να θέσει πρόσωπα με ορισμένα χαρακτη-
ριστικά σε μειονεκτική θέση, συγκριτικά με άλλα 
πρόσωπα7». Για παράδειγμα, σχετικά με τις διακρί-
σεις λόγω φύλου, η νομολογία του Δ.Ε.Ε. (Υπόθεση 
Cadman, ΔΕΕ 3.10.2006, Υπόθεση Danfoss, ΔΕΕ 
17.10.1989) έχει κρίνει, πως ορισμένα κριτήρια που 
χρησιμοποιούν οι εργοδότες στην επιλογή των 
εργαζομένων είναι ιδιαίτερα ύποπτα, όπως η προ-
σαρμοστικότητα, η επαγγελματική κατάρτιση, η 
αρχαιότητα κ.λπ., τα οποία εν τέλει μπορεί να απο-
βούν εις βάρος των γυναικών. Επί παραδείγματι, το 
κριτήριο της προσαρμοστικότητας μπορεί να πλή-
ξει τις γυναίκες επειδή, λόγω των οικογενειακών 
καθηκόντων τους, δεν μπορούν να προσαρμόζο-
νται με την ίδια ευκολία σε σχέση με τους άνδρες 
στα μεταβαλλόμενα ωράρια της επιχείρησης. Το 
ίδιο ενδέχεται να συμβεί και με το κριτήριο της αρ-
χαιότητας εξαιτίας της πιο πρόσφατης εισόδου των 
γυναικών στην αγορά εργασίας.8
Διακρίσεις λόγω φύλου
Ο νόμος 3896/2010 απαγορεύει τις διακρίσεις 
λόγω φύλου στην εργασία και την απασχόληση, 
είτε σχετικά με την πρόσβαση στην απασχόληση, 
συμπεριλαμβανομένης και της επαγγελματικής εξέ-
λιξης, είτε σχετικά με τις συνθήκες και τους όρους 
εργασίας (όπως ακριβώς αναφέρει το άρθρο 1 του 
ν.3896/2010). Όσον αφορά τις άμεσες διακρίσεις 
τα πράγματα είναι σχετικά απλά: απαγορεύεται 
οποιαδήποτε δυσμενής μεταχείριση στην εργασία 
η οποία βασίζεται αποκλειστικά στο φύλο του ατό-
μου. Το πλέον περίπλοκο ζήτημα αφορά στις λεγό-
μενες έμμεσες διακρίσεις, όπως αυτές αναλύθηκαν 
παραπάνω. Έμμεση διάκριση λόγω φύλου υπάρχει, 
όταν μια διάταξη που θεσπίζει ένα συγκεκριμένο 
κριτήριο περιάγει κατ’ ουσία σε περισσότερο μει-
ονεκτική θέση άτομα του ενός φύλου αναφορικά 
με την πρόσβασή του στην αγορά εργασίας. Το ΣτΕ 
συγκεκριμένα έκρινε πως συνιστά έμμεση διάκρι-
ση λόγω φύλου ο ενιαίος καθορισμός του ύψους 
για άνδρες και για γυναίκες ( 1,70 μέτρα και για τα 
7 Όπως ακριβώς Ζερδελής Δημήτριος, Εργατικό 
Δίκαιο: Ατομικές Εργασιακές σχέσεις, Εκδόσεις Σάκ-
κουλα, 2014, σελ. 193
8 Ζερδελής Δημήτριος, Εργατικό Δίκαιο: Ατομι-
κές Εργασιακές σχέσεις, Εκδόσεις Σάκκουλα, 2014, 
σελ. 195-196, Ζερδελής Δημήτριος, Η απαγόρευση 
διακρίσεων λόγω ηλικίας, Επιθεώρηση εργατικού 
δικαίου 2009, σελ. 1016-1017









δύο φύλα, με βάση το άρθρο 1§1 του Π.Δ. 90/2003) 
ως προϋπόθεση για την εισαγωγή τους στην Σχολή 
της Αστυνομίας, καθώς με βάση τα διδάγματα της 
κοινής πείρας «το μέσο ανάστημα ανδρών και γυ-
ναικών διαφέρει άνω των 12 εκατοστών… και επο-
μένως στερεί σε ιδιαίτερα υψηλό επίπεδο τη δυνα-
τότητα πρόσβασης στις αστυνομικές σχολές από 
τις γυναίκες σε πολύ μεγαλύτερο ποσοστό από το 
αντίστοιχο για τους άνδρες9». 
Διακρίσεις λόγω θρησκείας ή πεποιθήσεων
Ορισμό της θρησκείας και των πεποιθήσεων 
δε συναντάμε στο κείμενο της Οδηγίας 2000/78 
(επομένως, ούτε στον νόμο 3304/2005 που ενσω-
μάτωσε το περιεχόμενο της Οδηγίας αυτής) αλλά 
ούτε και σε κάποιο άλλο νομικό διεθνές κείμενο 
(π.χ. ΕΣΔΑ, Οικουμενική Διακήρυξη Δικαιωμάτων 
Ανθρώπου). Κάτι τέτοιο θα μπορούσε να έχει ως 
συνέπεια μια θρησκεία να αναγνωρίζεται ως τέτοια 
σε μερικά κράτη, ενώ σε άλλα να μην αναγνωρίζε-
ται. Χαρακτηριστικό παράδειγμα αποτελεί η σαϊε-
ντολογία (scientology) η οποία αναγνωρίζεται ως 
θρησκεία και ως εκ τούτου προστατεύεται στην 
Γαλλία και την Ιταλία, αλλά όχι στην Γερμανία και το 
Ην. Βασίλειο10. Τον ορισμό της θρησκείας αλλά και 
των πεποιθήσεων έδωσε τελικά η νομολογία του 
ΕΔΔΑ˙ ως θρησκευτικές πεποιθήσεις θεωρεί « όσες 
είναι ευρέως διαδεδομένες και όσες, αν και δεν εί-
ναι ευρέως διαδεδομένες, συγκεντρώνουν επαρκή 
βαθμό πειστικότητας, σοβαρότητας, συνοχής και 
σημασίας11»., π.χ. χριστιανισμός, βουδισμός, ινδου-
ισμός, μωαμεθανισμός κ.λπ. Ως πεποιθήσεις προ-
στατεύονται « οι πνευματικές ή φιλοσοφικές πεποι-
θήσεις που αφορούν τον κόσμο, την φύση και τις 
διάφορες μορφές ζωής και που διαθέτουν επαρκή 
βαθμό πειστικότητας, σοβαρότητας, συνοχής και 
σημασίας, ώστε να χρήζουν σεβασμού σε μια δη-
μοκρατική κοινωνία καθώς επίσης και οι πολιτικές 
9 Απόφαση 1420/2016, Συμβούλιο της Επικρα-
τείας, διαθέσιμη σε Επιθεώρηση Εργατικού δικαίου 
2016, σελ. 882
10 Λέντζης Δημοσθένης, Καταπολέμηση των δι-
ακρίσεων λόγω θρησκείας στην εργασία: η κοινοτι-
κή διάσταση, Επιθεώρηση Εργατικού Δικαίου 2010, 
υποσημείωση 13, σελ. 340
11 Όπως ακριβώς Λέντζης Δημοσθένης, Κατα-
πολέμηση των διακρίσεων λόγω θρησκείας στην 
εργασία: η κοινοτική διάσταση, Επιθεώρηση Εργα-
τικού Δικαίου 2010, σελ. 341 
πεποιθήσεις με παρόμοια χαρακτηριστικά12». Οι 
διακρίσεις λόγω θρησκείας χωρίζονται σε άμεσες 
και έμμεσες, ενώ ως ξεχωριστή μορφή αναφέρεται 
η παρενόχληση. Ως παρενόχληση σύμφωνα με το 
άρθρο 2, παράγραφος 3 Οδηγίας 2000/78 νοείται 
«κάθε ανεπιθύμητη συμπεριφορά που συνδέεται 
με τη θρησκεία ενός προσώπου, έχοντας ως απο-
τέλεσμα την προσβολή της αξιοπρέπειας του αλλά 
και τη δημιουργία εκφοβιστικού, εχθρικού, εξευ-
τελιστικού, ταπεινωτικού ή επιθετικού περιβάλλο-
ντος». Πρόκειται για έναν ιδιαίτερα γενικό ορισμό, 
καθώς η Οδηγία παρέχει στα κράτη την ευχέρεια να 
ορίσουν ακριβέστερα τον ορισμό της παρενόχλη-
σης, ανάλογα με το πολιτισμικό τους πλαίσιο. Αξίζει 
να προσθέσουμε, πως υπάρχουν διάφορες μορφές 
παρενόχλησης (λεκτική παρενόχληση, χειρονομίες 
κ.λπ.) οι οποίες παρουσιάζονται, είτε από προϊστά-
μενο σε υφιστάμενο (κάθετη παρενόχληση) είτε 
μεταξύ συναδέλφων (οριζόντια παρενόχληση). 
 Σχετικά με το διαχωρισμό των διακρίσεων 
λόγω θρησκείας σε άμεσες και έμμεσες ισχύουν 
όσα έχουν αναφερθεί πιο πάνω. Κι εδώ το πλέον 
περίπλοκο ζήτημα είναι οι έμμεσες διακρίσεις, κα-
θώς είναι ιδιαίτερα δυσχερές να ανακαλύψουμε 
ποιες διατάξεις θεωρούνται ύποπτες ως εισαγόμε-
νες διακρίσεις λόγω θρησκείας. Επί παραδείγματι, 
θα μπορούσαν να θεωρηθούν ύποπτες διατάξεις 
που καθιερώνουν ως ημέρα αργίας την Κυριακή 
ή ακόμη και πρακτικές των επιχειρήσεων που πε-
ριορίζουν την επιλογή των εργαζομένων ως προς 
την αμφίεσή τους. Παρ’ όλα αυτά, στα κράτη-μέλη 
της Ευρωπαϊκής Ένωσης έχει καθοριστεί ως ημέ-
ρα υποχρεωτικής αργίας η Κυριακή. Συνιστούν οι 
διατάξεις αυτές έμμεση διάκριση εις βάρος εργα-
ζομένων που ασπάζονται διαφορετικές θρησκείες; 
Η απάντηση στο ερώτημα αυτό μπορεί να δοθεί, 
εάν εξεταστεί τι ήθελε να πετύχει ο νομοθέτης˙ αν 
απλώς αποκρυσταλλώνει έθιμο που προϋπήρχε 
και δεν εξυπηρετεί την ανάγκη για λατρευτικές δο-
ξασίες των χριστιανών, θα μπορούσαμε να πούμε 
πως είναι αντικειμενικά δικαιολογημένη ˙ αν, ωστό-
σο, ο νομοθέτης παρακινείται σε αυτή την επιλογή 
εξαιτίας μιας μεγάλης πλειοψηφίας των χριστιανών 
κατοίκων των κρατών-μελών, τότε μάλλον μιλάμε 
περί έμμεσης διάκρισης13. Επιπλέον, υπάρχει μια ιδι-
αίτερα διαδεδομένη πρακτική των εργοδοτών να 
επιβάλλουν συγκεκριμένη ενδυμασία στους εργα-
ζόμενους τους ή να τους απαγορεύουν να φέρουν 
12 Όπως ακριβώς Λέντζης Δημοσθένης, ο.π. σελ. 
341
13 Λέντζης Δημοσθένης, ο.π. σελ. 343









πάνω τους διάφορα θρησκευτικά σύμβολα, λόγου 
χάρη οι μουσουλμάνες εργαζόμενες απαγορεύε-
ται να φοράνε μαντήλα ή οι χριστιανοί να φοράνε 
σταυρό σε εμφανές σημείο. Για να εξετάσουμε αν 
δικαιολογούνται τέτοιου είδους περιορισμοί, πρέ-
πει να δούμε, εάν επιβάλλονται ως κανόνες δημο-
σίας τάξης για την προσωπική ασφάλεια και υγιει-
νή των εργαζομένων και έπειτα, εάν πρόκειται για 
εργαζόμενους στο δημόσιο ή ιδιωτικό τομέα. Στον 
μεν πρώτο, η απαγόρευση αυτή θεωρείται πρό-
σφορο μέτρο λόγω της απαραίτητης θρησκευτικής 
ουδετερότητας του κράτους, στον δε δεύτερο για 
να δικαιολογηθεί μια τέτοια απαγόρευση, πρέπει 
να αποδειχθεί πως τα σύμβολα αυτά θεωρούνται 
πράξεις πίεσης, προπαγάνδας ή και προσηλυτι-
σμού στο εσωτερικό της επιχείρησης14.
Νομολογία ΔΕΕ για τις διακρίσεις λόγω θρησκείας 
Με δύο αποφάσεις του ΔΕΕ της 17.3.2017 στις 
υποθέσεις G4S Solutions και Bougnaoui και ADDH, 
το Δικαστήριο απεφάνθη, σχετικά με το αν πρόκει-
ται για άμεση ή έμμεση διάκριση λόγω θρησκείας 
η απαγόρευση από τον εργοδότη της μουσουλμα-
νικής μαντήλας στον χώρο εργασίας, αφορμισμένο 
από δύο προδικαστικά ερωτήματα, ένα του βελγι-
κού και ένα του γαλλικού ακυρωτικού αντίστοιχα. 
Τα πραγματικά περιστατικά της πρώτης υπόθεσης: 
εργαζόμενη ως υπάλληλος υποδοχής (ρεσεψιο-
νίστ) μουσουλμανικού θρησκεύματος απολύθηκε, 
επειδή εξακολουθούσε να φορά μουσουλμανική 
μαντήλα στον χώρο εργασίας της, παρά τις αντί-
θετες υποδείξεις του εργοδότη, και εξαιτίας της 
παραβίασης εσωτερικού κανονισμού που υποδεί-
κνυε στους εργαζόμενους να μην χρησιμοποιούν 
στην εργασία τους σύμβολα θρησκευτικά, πολιτικά 
ή φιλοσοφικά. Σύμφωνα με το δικαστήριο, αυτός 
ο εσωτερικός κανονισμός δεν συνιστά άμεση διά-
κριση λόγω θρησκείας. Θα μπορούσε, ενδεχόμενα, 
να συνιστά έμμεση διάκριση, η οποία όμως δικαι-
ολογείται αντικειμενικά από έναν θεμιτό σκοπό ( 
εν προκειμένω, η πρόθεση του εργοδότη να πα-
ρουσιάσει μια εικόνα ουδετερότητας της επιχείρη-
σης του) και με την χρήση μέσων πρόσφορων και 
αναγκαίων (όπως είναι ο εσωτερικός κανονισμός 
που απαγορεύει γενικώς την χρήση οποιουδήπο-
τε θρησκευτικού συμβόλου, και όχι μόνο της μου-
σουλμανικής μαντήλας) τηρουμένης, πάντα, της 
αρχής της αναλογικότητας15. 
14 Λέντζης Δημοσθένης, ο.π. σελ. 344 
15 Απόφαση C-157/15 G4S Secure Solutions, 
Δικαστήριο της Ευρωπαϊκής Ένωσης, διαθέσιμη σε 
Στην υπόθεση Bougnaoui και ADDH ξανά μια 
μουσουλμανικού θρησκεύματος εργαζόμενη, 
αυτή την φορά ως μηχανικός μελετών στον το-
μέα της πληροφορικής, απολύθηκε εξαιτίας της 
επιμονής της να φορά μαντήλα στις συναντήσεις 
της με πελάτες της επιχείρησης, μετά μάλιστα από 
διαμαρτυρία ενός πελάτη, ο οποίος ενοχλήθηκε 
από την αμφίεσή της. Το Δικαστήριο εδώ εξέτασε, 
αν η επιθυμία του πελάτη να μην εξυπηρετείται 
στο εξής από υπάλληλο που φορούσε μαντήλα, 
συνιστούσε ουσιαστική και καθοριστική επαγγελ-
ματική προϋπόθεση, σύμφωνα με το άρθρο 4§1 
της Οδηγίας 2000/78, η οποία δικαιολογεί τη δια-
φορετική μεταχείριση. Η απάντηση του ΔΕΕ ήταν 
προφανώς αρνητική. Ουσιαστική και καθοριστική 
προϋπόθεση αποτελεί κάποιο στοιχείο το οποίο 
« υπαγορεύεται αντικειμενικά από την φύση ή τις 
συνθήκες ασκήσεως της επίμαχης επαγγελματικής 
δραστηριότητας, δε γίνεται, δε, να καλύπτει υποκει-
μενικές εκτιμήσεις, όπως η βούληση του εργοδότη 
ή των πελατών16». 
Διακρίσεις λόγω αναπηρίας ή ασθένειας
Τόσο ο παλιός νόμος 3304/2005 όσο και ο νέος 
νόμος 4443/2016 δε δίνουν ορισμό της αναπηρίας, 
που όμως είναι απαραίτητος για την αποτελεσμα-
τική καταπολέμηση των διακρίσεων σε βάρος των 
ΑμεΑ. Δύο συστήματα υπάρχουν για τον ορισμό 
της αναπηρίας, το ιατρικό και το κοινωνικό. Το ια-
τρικό μοντέλο δίνει έμφαση στις βιολογικές ή φυσι-
ολογικές δυσλειτουργίες του «ανάπηρου» σε σχέ-
ση με το «υγιές» σώμα, ενώ αντίθετα το κοινωνικό 
μοντέλο δίνει έμφαση στις κοινωνικές σχέσεις του 
ατόμου και σε τυχόν περιορισμούς ή εμπόδια στην 
επαγγελματική ένταξή του. 17 Για τον ορισμό κατα-
φεύγουμε σε διάφορα υπερεθνικά κείμενα ˙  αρχικά, 
η Διεθνής Σύμβαση για τα Δικαιώματα των Ατόμων 
με Αναπηρίες στα άρθρα 1 και 2 ορίζει την αναπη-
ρία και τη διάκριση λόγω αναπηρίας αντίστοιχα. 
Από τους ορισμούς αυτούς, που προωθούν μάλλον 
το κοινωνικό μοντέλο της αναπηρίας, προκύπτουν 
τρία χαρακτηριστικά γνωρίσματα: πρώτον, πρέπει 
Επιθεώρηση Εργατικού 2017, σελ. 911 επ,, σκέψη 44
16 Απόφαση C-188/15 Bougnaoui και ADDH, 
Δικαστήριο της Ευρωπαϊκής Ένωσης, διαθέσιμη σε 
Επιθεώρηση Εργατικού 2017, σελ. 920 επ,, σκέψη 40 
17 Δημήτριος Γούλας, Στέργιος Κοφίνης, Ο νέος νό-
μος 4443/2016 για την απαγόρευση των διακρίσε-
ων: Μια πρώτη ερμηνευτική και κριτική προσέγγιση, 
Επιθεώρηση Εργατικού Δικαίου 2016, σελ. 1314









να υφίσταται κάποια σωματική, νοητική, ψυχική ή 
αισθητηριακή βλάβη, ανεξάρτητα από την αιτία 
προέλευσης. Δεύτερον, η βλάβη αυτή πρέπει να 
είναι μακροχρόνια και τέλος, πρέπει να υπάρχει κά-
ποιου είδους αλληλεπίδραση με περιορισμούς που 
εμποδίζουν την ισότιμη και πλήρη συμμετοχή του 
ατόμου στην εργασιακή ζωή18. Παρόλα αυτά, και 
στο ευρωπαϊκό δίκαιο προσεγγίζεται η έννοια της 
αναπηρίας: χαρακτηριστικά αναφέρονται η νομο-
λογία του ΕΔΔΑ (λ.χ. απόφαση Glor κατά Ελβετίας 
όπου εντάσσει τον σακχαρώδη διαβήτη στην ανα-
πηρία ή την απόφαση Kiyutin κατά Ρωσίας όπου 
ορίζεται πλέον πως οι οροθετικοί είναι ΑμεΑ19), ο 
Αναθεωρημένος Ευρωπαϊκός Χάρτης (άρθρο 15), 
ο Χάρτης Θεμελιωδών Δικαιωμάτων της ΕΕ (άρθρο 
21 και 26) και φυσικά η Οδηγία 2000/78, η οποία 
μάλιστα δεσμεύεται από τον ορισμό της αναπηρίας 
που δόθηκε με την Δ.Σ.Δ.Α.Α., μετά την προσχώρη-
ση της ΕΕ σε αυτήν. Ιδιαίτερα βοηθητική είναι και η 
πολυάριθμη νομολογία του Δ.Ε.Ε., που έχει συνει-
σφέρει αρκετά σχετικά με το τι αποτελεί αναπηρία 
με βάση την Οδηγία 2000/78.
Στην υπόθεση Navas το Δ.Ε.Ε. έκρινε πως οι έν-
νοιες «ασθένεια» και «αναπηρία» δεν είναι σε καμία 
περίπτωση ταυτόσημες, ακόμα και αν η ασθένεια 
περιλαμβάνει στοιχεία που δείχνουν μειονεκτικότη-
τα και εμποδίζουν την συμμετοχή του ατόμου στην 
επαγγελματική ζωή20. Πρόκειται για μια προσέγγι-
ση με βάση το ιατρικό και όχι το κοινωνικό μοντέλο 
ως προς τον ορισμό της αναπηρίας, προκαλώντας 
πολλές αντιδράσεις και επικρίσεις.
Με την υπόθεση Coleman21 το Δ.Ε.Ε. επιχειρεί 
ένα σημαντικό βήμα προς την κατεύθυνση του 
κοινωνικού μοντέλου αναπηρίας, καθώς εισάγει 
τις λεγόμενες «διακρίσεις λόγω σχέσης». Το δικα-
στήριο εδώ έκρινε, πως το προστατευτικό πεδίο 
της Οδηγίας 2000/78 δεν αφορά μόνο το άτομο με 
αναπηρία, αλλά μπορεί να επεκταθεί και σε άτομα 
18 Νικόλαος Γαβαλάς, Η έννοια της αναπηρίας 
στο περιβάλλον της προστασίας από τις διακρίσεις, 
Επιθεώρηση Εργατικού Δικαίου 2016, σελ. 1205
19 Νικόλαος Γαβαλάς, Η έννοια της αναπηρίας 
στο περιβάλλον της προστασίας από τις διακρίσεις, 
Επιθεώρηση Εργατικού Δικαίου 2016, σελ. 1206
20 Απόφαση C-13/05, Υπόθεση Navas, Δικα-
στήριο Ευρωπαϊκής Ένωσης, διαθέσιμη σε Επιθεώ-
ρηση Εργατικού Δικαίου 2013, σελ. 823 επ. σκέψη 
44,47,57
21 Απόφαση C-303/06, Υπόθεση Coleman, Δικα-
στήριο Ευρωπαϊκής Ένωσης, διαθέσιμη σε Επιθεώ-
ρηση Εργατικού Δικαίου 2013, σελ. 831 επ.
που συνδέονται στενά με τον εργαζόμενο και πα-
ρουσιάζουν τα ίδια κάποια αναπηρία. Έτσι, αν ο ερ-
γαζόμενος υφίσταται κάποια δυσμενή μεταχείριση, 
όχι εξαιτίας δικής του αναπηρίας, αλλά λόγω ανα-
πηρίας του τέκνου του, τότε πρόκειται για διάκριση 
λόγω αναπηρίας και απαγορεύεται.
Αξιοσημείωτη είναι και η υπόθεση Ring/ 
Skouboe Werge καθώς το Δ.Ε.Ε αποστασιοποιήθη-
κε πια από την υπόθεση Navas, εντάσσοντας πλέ-
ον ρητά την ασθένεια στην έννοια της αναπηρίας, 
εφόσον η πρώτη ενδέχεται να παρακωλύσει για 
μεγάλο χρονικό διάστημα την εργασία του ατό-
μου, εμποδίζοντας το από την πλήρη ενσωμάτω-
ση του στον επαγγελματικό βίο σε σχέση με τους 
συναδέλφους του. Αδιάφορο είναι αν πρόκειται για 
ανίατη ή ιάσιμη ασθένεια22. Η στροφή αυτή στην 
νομολογία του δικαστηρίου οφείλεται στην κύρω-
ση και ενσωμάτωση της Δ.Σ.Δ.Α.Α. του Ο.Η.Ε. στο 
ενωσιακό δίκαιο, η οποία προωθεί πια το κοινωνικό 
μοντέλο της αναπηρίας.
Περαιτέρω διεύρυνση της έννοιας της αναπηρί-
ας πραγματοποίησε το Δ.Ε.Ε. στην υπόθεση Karsten 
Kaltoft, με την οποία κατέληξε ότι και η παχυσαρκία 
μπορεί να συνιστά αναπηρία, εφόσον παρεμποδί-
ζει την εργασία του ατόμου, λόγω της μειωμένης 
κινητικότητας ή της εμφάνισης παθολογικών κατα-
στάσεων που προκαλούν δυσχέρειες στην άσκηση 
του επαγγέλματος του23. 
Το θέμα της απόλυσης εργαζομένου μολυνθέ-
ντος από τον ιό AIDS/HIV απασχόλησε ιδιαίτερα 
και την ελληνική νομολογία, σε μια υπόθεση που 
παρουσιάστηκε ενώπιον του Μονομελούς Πρωτο-
δικείου Αθηνών (απόφαση 1042/2006), του Εφε-
τείου Αθηνών (764/2008) και του Αρείου Πάγου 
(676/2009). Συγκεκριμένα, εργαζόμενος ο οποίος 
είχε μολυνθεί από τον ιό AIDS, απολύθηκε εξαιτί-
ας απαίτησης από το λοιπό προσωπικό, το οποίο 
άσκησε πίεση προς τον εργοδότη για την απόλυ-
ση του, απειλώντας με αθρόες αποχωρήσεις ή και 
απεργία. Προηγουμένως, βέβαια, ο εργοδότης είχε 
καλέσει τον ιατρό εργασίας για να ενημερώσει τους 
εργαζομένους για τον τρόπο μετάδοσης και συνέ-
στησε την λήψη των απαραίτητων προφυλάξεων. 
22 Απόφαση C-335/11 και C-337/11, Υπόθεση 
Ring/ Skouboe Werge, Δικαστήριο της Ευρωπαϊκής 
Ένωσης, διαθέσιμη σε Επιθεώρηση Εργατικού Δι-
καίου 2013, σελ. 843 επ., σκέψη 38,41, 47
23 Απόφαση C-354/13, Υπόθεση Karsten Kaltoft, 
Δικαστήριο Ευρωπαϊκής Ένωσης, διαθέσιμη σε Επι-
θεώρηση Εργατικού Δικαίου 2015, σελ. 436 επ., 
σκέψη 53,54,59,60 









Είχε, επίσης, προτείνει την μεταφορά του οροθε-
τικού εργαζομένου σε άλλη εκμετάλλευση, χωρίς 
όμως αποτέλεσμα. Το Μονομελές Πρωτοδικείο και 
το Εφετείο δικαίωσαν τον εργαζόμενο, υποστηρί-
ζοντας πως η καταγγελία της σύμβασης εργασίας 
έγινε αποκλειστικά και μόνο λόγω της ασθένειας 
του εργαζόμενου, η οποία όμως ουδόλως τον επη-
ρεάζει στην εργασία του. Ο Άρειος Πάγος, ωστόσο, 
έκανε δεκτή την αίτηση αναίρεσης από τον εργο-
δότη και δεν δέχτηκε την καταχρηστικότητα της 
καταγγελίας, εφόσον αυτή δεν έγινε από εμπάθεια, 
αλλά προκειμένου να εξασφαλιστεί η εύρυθμη 
λειτουργία της επιχείρησης και η ηρεμία που είχε 
διασαλευτεί εξαιτίας της ασθένειας που προκάλε-
σε φόβο και ανασφάλεια στους λοιπούς εργαζο-
μένους24. Ο απολυθείς κατέφυγε και στο ΕΔΔΑ, το 
οποίο με την απόφαση της 3ης Οκτωβρίου 2013 
552/10 τον δικαίωσε, θεωρώντας την καταγγελία 
της σύμβασης ως καταχρηστική, καθώς στηρί-
χθηκε αποκλειστικώς στην ασθένειά του η οποία 
«εμπίπτει στην έκφραση «άλλης κατάστασης» που 
αναφέρεται στο κείμενο του άρθρου 14 της ΕΣΔΑ 
ως αναπηρία ή εξομοιούμενη προς την αναπηρία 
και, συνεπώς, απαγορεύεται25». 
Διακρίσεις λόγω ηλικίας
Στο προστατευτικό πεδίο του νόμου για τις 
απαγορευμένες διακρίσεις ανήκουν και οι διακρί-
σεις λόγω ηλικίας. Μάλιστα, το Δ.Ε.Ε. με την απόφα-
ση C-144/04 στην υπόθεση Mangold, ανήγαγε την 
απαγόρευση διακρίσεων λόγω ηλικίας σε θεμελιώ-
δη αρχή του δικαίου της Ένωσης. Η προστασία κα-
λύπτει τους εργαζομένους κάθε ηλικίας, τόσο τους 
νέους όσο και τους ηλικιωμένους26. Οποιοσδήποτε 
εργαζόμενος κινδυνεύει, σε οποιαδήποτε φάση της 
εργασιακής του σχέσης, να υποστεί μια δυσμενή 
μεταχείριση λόγω της ηλικίας του. Ωστόσο, η ηλι-
κία παρουσιάζει ορισμένες ιδιομορφίες και λόγω 
αυτών κάποιες φορές δικαιολογούνται διακρίσεις. 
24 Τραυλός-Τζανετάτος Δημήτρης, Απόλυση ερ-
γαζομένου μολυνθέντος από τον ιό AIDS/HIV ιδίως 
κατόπιν απαίτησης του προσωπικού, Επιθεώρηση 
Εργατικού Δικαίου 2010, σελ.206
25 Όπως ακριβώς απόφαση της 3ης Οκτωβρίου 
2013 552/10, Ευρωπαϊκό Δικαστήριο Δικαιωμάτων 
του Ανθρώπου, διαθέσιμη σε Επιθεώρηση Εργατι-
κού Δικαίου 2015, σελ. 364 επ.
26 Ζερδελής Δημήτριος, Η απαγόρευση διακρί-
σεων λόγω ηλικίας, Επιθεώρηση εργατικού δικαίου 
2009, σελ. 1009
Υπάρχουν σοβαροί αντικειμενικοί λόγοι που επι-
τρέπουν μια διαφορετική μεταχείριση.(406) Τους 
λόγους αυτούς μπορούμε να τους κατατάξουμε σε 
δύο ομάδες. Στην πρώτη ομάδα ανήκουν οι γενικοί 
λόγοι, οι λόγοι δηλαδή που επιτρέπουν εξαιρέσεις 
για όλα τα προστατευόμενα από τις οδηγίες και το 
ν. 3304/2005 στοιχεία. Στην δεύτερη ομάδα ανή-
κουν οι ειδικοί λόγοι, οι λόγοι, δηλαδή, που αφο-
ρούν ειδικά την ηλικία27. 
Επαγγελματικές απαιτήσεις
Τα άρθρα 4 της Οδηγίας 2000/78 και 5 και 9 του 
ν.3304/2005 (πλέον άρθρο 4 ν.4443/2016) εισάγουν 
ως εξαίρεση που δικαιολογεί μια διαφορετική με-
ταχείριση λόγω ηλικίας τις επαγγελματικές απαιτή-
σεις. Πρόκειται για ένα γενικό δικαιολογητικό λόγο 
που ισχύει για όλα τα προστατευόμενα στον νόμο 
στοιχεία άρα και για την ηλικία. Η εξαίρεση αυτή, 
όμως, γίνεται δεκτή υπό πολύ αυστηρές προϋπο-
θέσεις: η διαφορετική μεταχείριση θα πρέπει να 
συνιστά επαγγελματική απαίτηση, ουσιαστική και 
καθοριστική με βάση το είδος του επαγγέλματος 
και τις ειδικές συνθήκες άσκησης του, καθώς επίσης 
να είναι κατάλληλη και αναγκαία για την επίτευξη 
ενός θεμιτού σκοπού28. Έτσι, κρίθηκε από το Δ.Ε.Ε. 
(απόφαση C-229/08) ότι διάταξη εθνικής νομοθε-
σίας που ορίζει το 30ο έτος ως το ανώτατο όριο 
ηλικίας για την πρόσληψη πυροσβεστών αποτελεί 
ουσιαστική και καθοριστική επαγγελματική προϋ-
πόθεση, έχοντας ως θεμιτό σκοπό την διασφάλιση 
της επιχειρησιακής ετοιμότητας και την εύρυθμη 
λειτουργία του πυροσβεστικού σώματος29.
Εξυπηρέτηση σκοπών πολιτικής της απασχόλησης, 
αγοράς εργασίας και επαγγελματικής κατάστασης
Πρόκειται για έναν ειδικό δικαιολογητικό λόγο, 
που αφορά αποκλειστικά την ηλικία σύμφωνα με 
το άρθρο 11§1 ν. 3304/2005 (πλέον άρθρο 6§1 ν. 
27 Ζερδελής Δημήτριος, Η απαγόρευση διακρί-
σεων λόγω ηλικίας, Επιθεώρηση εργατικού δικαίου 
2009, σελ. 1017-1018, Ζερδελής Δημήτριος, Εργα-
τικό Δίκαιο: Ατομικές Εργασιακές σχέσεις, Εκδόσεις 
Σάκκουλα, 2014, σελ. 207
28 Ζερδελής Δημήτριος, Η απαγόρευση διακρί-
σεων λόγω ηλικίας, Επιθεώρηση εργατικού δικαίου 
2009, σελ. 1019-1020, Ζερδελής Δημήτριος, Εργα-
τικό Δίκαιο: Ατομικές Εργασιακές σχέσεις, Εκδόσεις 
Σάκκουλα, 2014, σελ. 208
29 Απόφαση C-229/08, Δικαστήριο Ευρωπαϊκών 
Κοινοτήτων, διαθέσιμη σε Επιθεώρηση Εργατικού 
Δικαίου 2010, σελ. 410









4443/2016). Η εθνική ρύθμιση περιοριστικά ανα-
φέρει τους τρεις αυτούς θεμιτούς στόχους ως τους 
μόνους που μπορούν να δικαιολογήσουν μια δια-
φορετική μεταχείριση λόγω ηλικίας, σε αντίθεση 
με την αντίστοιχη διάταξη της Οδηγίας 2000/78, 
όπου ο κατάλογος είναι ενδεικτικός (άρθρο 6§1 
της Οδηγίας). Η διαφορετική μεταχείριση μπορεί 
εδώ να περιλαμβάνει διάφορες μορφές: την καθι-
έρωση ειδικών συνθηκών για την πρόσβαση στην 
απασχόληση όσο και για την εργασία (περ.α’), τον 
καθορισμό ελάχιστων ορίων ηλικίας ή εμπειρικής 
αρχαιότητας (περ.β’) ή τον καθορισμό ανώτατου 
ορίου ηλικίας για την πρόσληψη (περ.γ’).
Το ζήτημα της υποχρεωτικής συνταξιοδότησης
Τίθεται το ερώτημα, αν όροι σε συλλογική σύμ-
βαση εργασίας (ΣΣΕ) σύμφωνα με τους οποίους η 
σύμβαση εργασίας θα λύεται αυτοδίκαια με την 
συμπλήρωση του ορίου ηλικίας για την υποχρεω-
τική συνταξιοδότηση, αποτελούν διάκριση λόγω 
ηλικίας30. Δεν υπάρχει αμφιβολία, ότι μία ρύθμιση, 
σύμφωνα με την οποία, η συμπλήρωση από τον 
εργαζόμενο του προβλεπόμενου από την εθνική 
νομοθεσία ορίου ηλικίας για τη συνταξιοδότησή 
του, επιβάλλει άμεσα λιγότερο ευνοϊκή μεταχείρι-
ση στους εργαζομένους που συμπληρώνουν την 
ηλικία, σε σύγκριση με άλλα πρόσωπα που εξα-
κολουθούν να εργάζονται31. Το θέμα είναι αν μια 
τέτοια ρύθμιση δικαιολογείται αντικειμενικά. Αρχι-
κά, τα γενικά αυτά όρια ηλικίας οπωσδήποτε δεν 
μπορούν να δικαιολογηθούν με τη διάταξη του 
άρθρου 4§1 της Οδηγίας 2000/78, καθώς δεν είναι 
λογικό να αποτελεί η ηλικία ουσιαστική και καθο-
ριστική επαγγελματική προϋπόθεση32. Σημασία θα 
μπορούσε να έχει μόνο το άρθρο 6§1 της Οδηγί-
ας σχετικά με τους θεμιτούς στόχους της πολιτικής 
στον τομέα της απασχόλησης, της αγοράς εργασί-
ας και της επαγγελματικής κατάρτισης. Έτσι, σύμ-
φωνα με την παγιωμένη πλέον νομολογία του ΔΕΕ, 
οι διατάξεις που προβλέπουν την αυτοδίκαιη λύση 
της σύμβασης εργασίας με την συμπλήρωση του 
προβλεπόμενου στον νόμο ορίου ηλικίας για συ-
νταξιοδότηση υπηρετούν έναν θεμιτό στόχο, «τη 
δικαιότερη κατανομή της απασχόλησης μεταξύ 
των γενεών και τη δημιουργία ευκαιριών σε πρό-
30 Ζερδελής Δημήτρης, Συλλογικό Εργατικό Δί-
καιο, Εκδόσεις Σάκκουλα 2017, σελ. 131 
31 Ζερδελής Δημήτρης, Συλλογικό Εργατικό Δί-
καιο, Εκδόσεις Σάκκουλα 2017, σελ. 131
32 Ζερδελής Δημήτριος, Συλλογικό Εργατικό Δί-
καιο, Εκδόσεις Σάκκουλα 2017, σελ. 132
σωπα που αναζητούν απασχόληση».33 Το μέτρο, 
άλλωστε, θεωρείται πρόσφορο και αναγκαίο, αφού 
όσοι συνταξιοδοτούνται λαμβάνουν ένα αντιστάθ-
μισμα των εισοδημάτων τους με την μορφή σύντα-
ξης. 
Σχετικά με τα ειδικά όρια ηλικίας, αυτά δηλα-
δή που αφορούν μόνο ειδικές επαγγελματικές 
κατηγορίες, το ΔΕΕ επιχειρεί αυστηρότερο έλεγχο 
αναλογικότητας και απαιτεί τη διασφάλιση του επι-
διωκόμενου θεμιτού στόχου «με συνοχή, συνέπεια 
και συστηματικότητα34(Απόφαση Δ.Ε.Ε. 12.1.2010, 
C-341/08, σκέψη 53)». Χαρακτηριστική είναι η από-
φαση του Δ.Ε.Ε. στην υπόθεση των πιλότων της 
Lufthansa, σχετικά με όρο σε ΣΣΕ για την αυτοδί-
καιη λύση της σύμβασης των πιλότων με την συ-
μπλήρωση του 60ου έτους. Το Δ.Ε.Ε. απεφάνθη πως 
τέτοιο μέτρο δεν είναι πρόσφορο και αναγκαίο για 
τη δημόσια ασφάλεια και υγεία, ούτε μπορεί να θε-
ωρηθεί ουσιαστική και καθοριστική επαγγελματική 
προϋπόθεση, έτσι ώστε να δικαιολογείται αντικει-
μενικά35.
Επίλογος
 Επιλογικά, θεωρείται αναπόφευκτο οι εργαζό-
μενοι να τυγχάνουν της ίδιας ακριβώς μεταχείρισης 
μεταξύ τους, από την στιγμή που ο καθένας έχει κά-
ποια χαρακτηριστικά διαφορετικά με τους υπόλοι-
πους. Πόσο μάλλον, όταν αυτά τα χαρακτηριστικά 
είναι δύσκολο, έως και ακατόρθωτο να τα αλλάξει 
κάποιος. Παρ’ όλα αυτά, δέον είναι να περιοριστούν 
όσο το δυνατόν περισσότερο οι διακρίσεις που 
βασίζονται στα προστατευόμενα στον νόμο και 
στις Οδηγίες στοιχεία, για να μπορούμε να μιλάμε 
για αγορά εργασίας με ίσες ευκαιρίες για όλους. Η 
διαιώνιση των κοινωνικών στερεοτύπων, προκα-
ταλήψεων και φοβικών συνδρόμων παρακωλύει 
αδιαμφισβήτητα την πρόοδο και την εξέλιξη στην 
σημερινή πραγματικότητα.
33 Όπως ακριβώς Ζερδελής Δημήτρης, Συλλογι-
κό Εργατικό Δίκαιο, Εκδόσεις Σάκκουλα 2017, σελ. 
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34 Όπως ακριβώς Ζερδελής Δημήτρης, Συλλογι-
κό Εργατικό Δίκαιο, Εκδόσεις Σάκκουλα 2017, σελ. 
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35 Ζερδελής Δημήτρης, Συλλογικό Εργατικό Δί-
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